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Abstrak
Tujuan dilakukannya riset ini untuk mengetahui peran empowerment dalam
meningkatkan komitmen organisasional dan kinerja karyawan. Dengan populasi dan sampel
sebanyak 70 orang, menggunakan skala pengukuran ordinal serta analisis data dilakukan
menggunakan uji parsial, uji determinasi, dan path analysis. Hasil yang diperoleh yakni
empowerment berpengaruh terhadap komitmen organisasional, empowerment berpengaruh
terhadap kinerja karyawan, komitmen organisasional berpengaruh terhadap kinerja karyawan,
empowerment berpengaruh terhadap komitmen organisasional dan kinerja karyawan.
Sehingga dapat disimpulkan semakin baik atau tinggi empowerment yang berikan maka akan
semakin tinggi komitmen dalam organisasi, semakin baik atau tinggi empowerment yang
berikan maka akan semakin tinggi kinerja karyawan, semakin baik atau tinggi komitmen
organisasional yang berikan maka akan semakin tinggi kinerja karyawan, semakin baik atau
tinggi empowerment yang berikan maka akan semakin meningkatkan komitmen
organisasional dan kinerja karyawan.
Kata Kunci: Empowerment, Komitmen Organisasional, Kinerja Karyawan
Abstract
The purpose of this research is to find out the role of empowerment in increasing
organizational commitment and employee performance. With a population and sample of 70
people, using an ordinal measurement scale and data analysis was performed using a partial
test, determination test, and path analysis. The results obtained are empowerment affects
organizational commitment, empowerment affects employee performance, organizational
commitment influences employee performance, empowerment affects organizational
commitment and employee performance. So it can be concluded the better or higher the
empowerment that is given, the higher the commitment in the organization, the better or
higher the empowerment that is given, the higher the employee's performance, the better or
higher the organizational commitment that is given, the higher the employee's performance,
the better or high empowerment provided will further enhance organizational commitment
and employee performance.
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Pendahuluan
Organisasi merupakan aktivitas logis sejumlah orang demi mencapai target melalui
pembagian tugas dan fungsi tingkatan dan tanggung jawab. Masalah SDM masih menjadi
perhatian bagi perusahaan untuk terus bisa bertahan di era globalisasi. SDM memiliki fungsi
esensial dalam setiap aktivitas perusahaan. Kendati didukung dengan fasilitas dan
infrastruktur serta sumber dana yang eksesif, namun tanpa bantuan SDM aktivitas perusahaan
tidak tertangani dengan baik. Untuk mengendalikan berbagai permasalahan SDM dibutuhkan
kekuatan yang lebih tertata untuk meningkatkan kapabilitas SDM agar bisa bekerja ideal
dalam mempersembahkan servis terbaik. Hal tersebut semata-mata bisa tercapai bilamana
peningkatan kapabilitas SDM dapat ditingkatkan kinerjanya.
Komitmen terhadap organisasi interpretasinya lebih dari sebatas keanggotaan formal,
lantaran sikap mencintai organisasi dan kesanggupan untuk menyiasati upaya yang lebih
tinggi untuk relevansi organisasinya. Beberapa organisasi menganut komponen komitmen
organisasional menjadi prasyarat satu kedudukan atau posisi tertentu. Kebutuhan untuk
mendapatkan komitmen dari karyawan khususnya menegakkan peran strategis SDM sangat
penting bagi organisasi dan situasi ini mengharuskan perusahaan untuk membangun sistem
organisasi yang berorientasi tepat terhadap komitmen karyawan (Kim and K 2013).Namun
banyak juga di dalam organisasi baik karyawan maupun pimpinannya kurang memahami arti
komitmen itu sendiri sementara itu interpretasi tersebut amatlah penting bagi terciptanya
kondisi kerja yang mendukung sehingga perusahaan dapat mencapai tujuan yang ditargetkan.
Usaha organisasi untuk meningkatkan komitmen organisasional menggunakan sistem
empowerment karyawan. Empowerment merupakan bentuk desentralisasi yang melibatkan
para bawahan dalam membuat keputusan serta pelaksanaan tupoksi karyawan dibutuhkan
profesionalisme dari seluruh karyawan, sehingga mampu melaksanakan fungsi dengan
sebaik-baiknya, terutama fungsi pelayanan kepada masyarakat (Byars and Rue 2004).
Untuk dapat melaksanakan tugas, fungsi tingkatan dan tanggung jawab, membutuhkan
empowerment. Empowerment yang dilakukan oleh organisasi dapat memacu peningkatan
kreativitas, motivasi dan daya inovatif yang dimiliki oleh setiap karyawan dalam
melaksanakan tugas dan tanggung jawab mereka (Kazlaukaite, Buciuniene, and Turauskas
2012). Keberadaan program pemberdayaan karyawan diharapkan dapat meningkatkan kinerja
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karyawan dan komitmen organisasi. Sehingga tujuan perusahaan akan tercapai dengan baik,
cepat dan fleksibel. Idealnya, ketika seorang karyawan merasa dianggap dalam sebuah
organisasi, ia akan lebih produktif, setia dan lebih percaya diri (Elnaga and Imran 2014).
Namun kenyataan belum efektifnya empowerment karyawan bisa ditinjau melalui: 1)
karyawan belum memahami tupoksi di dalam mengimplementasikan pekerjaan yang
menyebabkan kadang kala terlambatnya penuntasan pekerjaan; 2) beberapa karyawan merasa
tidak mendapatkan keadilan dengan adanya perhatian berlebihan atasan ke beberapa
karyawan tertentu sehingga mempengaruhi rasa percaya diri karyawan terhadap keterampilan
yang dimilikinya.
Untuk itu pada tabel dibawah ini dapat dilihat mengenai jumlah pengaduan yang masuk
dengan hasil realisasi pengerjaan PT. Wedu Merauke.
Gambar 1. Hasil Realisasi PT. Wedu Merauke
Sumber : PT Wedu Merauke
Dapat dilihat bahwa pengaduan yang masuk paling banyak berada pada bulan
September dan hasil realisasi menunjukan belum seluruhnya pengaduan yang masuk dapat
terselesaikan, dengan demikian hasil realisasi masih jauh dengan jumlah pengaduan yang
masuk dan hasil realisasi masih jauh dari target perusahaan PT. Wedu Merauke, dimana
target perusahaan yaitu mencapai 100%. Dengan demikian kinerja karyawan nampak belum
maksimal dan belum mencapai target perusahaan.
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Mencermati fenomena yang urgen perlu dilaksanakan adalah peningkatan kualitas
karyawan. Karena peningkatan kualitas karyawan menjadi syarat sebuah profesionalitas
dimana salah satu ukurannya adalah komitmen dan kinerja, sehingga menjadi penting untuk
dilakukan kajian. Sejalan dengan penelitian (Widyastuti and Riana 2019) yang menyatakan
bahwa pemberdayaan dan komitmen organisasi memiliki pengaruh langsung positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Akhirnya, komitmen organisasi memiliki efek positif
dan signifikan pada mediasi pemberdayaan untuk kinerja karyawan. Hasil penelitian ini
menyiratkan bahwa pemberdayaan dan kompensasi adalah faktor penting dalam
meningkatkan kinerja karyawan.
Untuk mengetahui pemicu menurunnya tingkat kinerja karyawan, maka penulis
terdorong untuk melaksanakan riset dengan judul peran empowerment dalam meningkatkan
komitmen organisasional dan kinerja karyawan PT. Wedu Merauke.
Tinjauan Pustaka
Empowerment
Empowerment melambangkan hubungan antar personal yang berkesinambungan untuk
menciptakan kepercayaan antar karyawan dengan manajemen (Khan 2007). Serta
empowerment karyawan merupakan tren pengelolaan model manusia di dalam organisasi
masa depan (Mulyadi 2007). Empowerment disebut sebagai usaha atau cara untuk
meminimalkan ketergantungan karyawan pada atasannya selanjutnya memberikan aksentuasi
pada pengawasan individu mengenai tanggung jawab yang mesti dilakukannya (Widodo
2014). Empowerment adalah mentransfer pengetahuan yang biasanya datang dari sumber luar
(biasanya dari atasan langsung) kepada sumber dari dalam (datang dari keinginan
individunya sendiri untuk melakukan pekerjaannya dengan baik). Jadi proses empowerment
berkaitan dengan memberikan kemampuan dan wewenang kepada individu untuk dapat
mengambil keputusan sendiri tanpa bergantung kepada atasannya. Tujuan empowerment
adalah agar organisasi berisikan orang-orang yang bersemangat dan committed dengan
pekerjaannya.
10 prinsip untuk memberdayakan anggota yang ia namakan Piramida empowerment
atau The Power Piramid (Widodo 2014). Ilustrasinya seperti terlihat pada gambar 1.
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Sumber (Widodo 2014)
Gambar 2. Piramida Empowerment
Kesepuluh prinsip empowerment anggota itu penjelasannya adalah sebagai berikut:
1. Rumuskan dengan jelas tanggung jawab anggota masing-masing.
2. Berikanlah anggota kewenangan sesuai tanggung jawabnya yang dibebankan kepadanya.
3. Tentukan standar keberhasilan yang baik itu seperti apa.
4. Berikan anggota pelatihan yang mengharuskan mereka dapat melaksanakan standar
tersebut.
5. Berikan anggota pengetahuan dan informasi yang diperlukan.
6. Berikan anggota umpan balik mengenai kinerjanya.
7. Hargai atau akui keberhasilan anggota.
8. Percaya kepada anggota.
9. Berikan anggota kesempatan berbuat walaupun mungkin dapat gagal.
10. Perlakukan anggota dengan baik dan terhormat.
Model empowerment yang boleh dikembangkan di dalam suatu organisasi untuk
menjamin kesuksesan proses empowerment di dalam organisasi (Khan 2007). Model
empowerment seperti berikut:
Sumber (Khan 2007)
Gambar 3.Model Empowerment
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Komitmen Organisasional
Sebuah situasi psikologi yang mengkarakteristikkan interaksi karyawan bersama
organisasi ataupun keterkaitan yang mempengaruhi karyawan untuk terus bertahan di dalam
organisasi atau tidak. Tiga faktor komitmen organisasional yakni komitmen afektif,
komitmen kontinyu, dan komitmen normatif (Zurnali 2010). Dapat dikatakan sebagai sikap
yang mempertimbangkan komitmen karyawan pada organisasi serta mode keberlangsungan
dimana anggota organisasi menyatakan perhatiannya, keberhasilannya dan kemajuannya
yang berkesinambungan. Komitmen organisasional merupakan kompetensi karyawan di
dalam mengenali dirinya melalui kualitas, tata cara, dan target organisasi yang meliputi unsur
kesetiaan terhadap perusahaan, serta partisipasi di dalam pekerjaannya.
Sumber (Sopiah 2008)
Gambar 4. Faktor-Faktor Pembentuk Komitmen Organisasional
Proses terbentuknya komitmen organisasional dapat dideskripsikan seperti berikut
(Sopiah 2008) :
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Sumber (Sopiah 2008)
Gambar 5. Initial Commitment
Sumber (Sopiah 2008)
Gambar 6. Commitment During Early Employment
Sumber (Sopiah 2008)
Gambar 7. Commitment During Later Career
Kinerja Karyawan
Kinerja pada prinsipnya merupakan hal yang dilakukan ataupun tidak dilakukan bagi
seorang karyawan. Hasil kerja yang diperoleh seorang karyawan di dalam melaksanakan
suatu pekerjaan mampu dipertimbangkani kualitas kinerjanya, hingga kinerja karyawan perlu
ditentukan melalui pencapain target sepanjang periode waktu yang dicapai organisasi.
Kinerja karyawan merupakan hasil aktivitas yang dicapai seseorang berlandaskan job
requirement. Suatu pekerjaan memiliki persyaratan spesifik agar dapat dilakukan di dalam
mencapai sasaran yang disebut pula sebagai job standard (Bangun 2012).
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Kinerja melahirkan kualitas kesuksesan seseorang secara keseluruhan sepanjang
periode tertentu di dalam mengerjakan tugas dibandingkan dengan standar hasil kerja, sasaran
ataupun tolak ukur yang sudah pernah ditentukan terlebih dahulu serta sudah disepakati dan
kinerja tidak berdiri sendiri namun berkaitan dengan kepuasan kerja serta kompensasi,
keahlian, kapabilitas dan karakteristik individu. Maka kinerja dijelaskan oleh keahlian,
keinginan serta lingkungan. Karena itu supaya memiliki kinerja yang baik, seseorang wajib
memiliki keinginan yang tinggi demi mengerjakan dan memahami pekerjaannya serta
berhasil ditingkatkan seandainya ada kesesuaian antara pekerjaan dan keahliannya (Rival
2004). Kinerja individu merupakan bagian pencapaian dari kerja karyawan baik melalui
perspektif kualitas ataupun kuantitas berdasarkan barometer kerja yang telah ditetapkan,
semaentara kinerja organisasi merupakan penggabungan antara kinerja individu dan juga
kinerja kelompok (Widodo 2014).
Hipotesis
Hipotesis diartikan sebagai jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian
(Sugiyono 2017). Sehingga theoretical framework yang hendak dibahas dalam riset ini
mengacu pada kajian literatur yang telah dilakukan sebagaimana pada gambar berikut:
Gambar 8. Theoretical Framework
Berlandaskan pada theoretical framework, maka dinyatakan hipotesis seperti berikut :
Hipotesis 1 : empowerment berpengaruh terhadap komitmen organisasional.
Hipotesis 2 : empowerment berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
Hipotesis 3 : komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan.
Hipotesis 4 : empowerment berpengaruh terhadap komitmen organisasional dan kinerja
karyawan.
Metode Penelitian
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Riset dilakukan pada PT Wedu Merauke di Jalan Trikora Kabupaten Merauke. Dengan
populasi riset ini yakni segenap karyawan PT. Wedu Merauke dengan jumlah sebanyak 70
orang. Sampel di dalam riset ini sejumlah 70 orang. Dengan menggunakan skala pengukuran
Ordinal, skala ordinal tidak hanya mengkategorikan variabel-variabel untuk menunjukkan
perbedaan di antara berbagai kategori, tetapi juga mengurutkannya ke dalam beberapa cara
(Sekaran 2006). Berikut ini diuraikan definisi dan indikator dari variabel-variabel yang
digunakan di dalam riset ini:
1. empowerment, yakni metode meningkatkan kepercayaan seorang melalui konsistensi
tujuan, pengembangan kompetensi, pelimpahan wewenang dan kekuasaan, serta peluang
berpartisipasi dalam pengambilan keputusan tatkala merealisasikan pekerjaannya.
a. Meaning
b. Competence
c. Self-determination
d. Influence
2. Komitmen organisasional, yakni komitmen seseorang yang melandasi suatu ambisi,
kepentingan, dan keharusan terhadap kondisi pekerjaan dan organisasinya menjadi ruang
bekerja.
a. Affective Commitment
b. Continuance Commitment
c. Normative Commitment
3. Kinerja karyawan, yakni kemampuan pencapaian beban kerja yang menyelaraskan sebuah
pekerjaan karyawan.
a. Knowledge
b. Skills
c. Ability
d. Attitude
e. Behavior
Metode yang digunakan yakni data primer yang fokus informasi berkaitan dengan
variabel. Seperti observasi, wawancara dan kuesioner. Serta data sekunder fokus pada
penjelasan yang dihimpun dari sumber yang sudah ada. seperti melalui orang lain ataupun
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dokumentasi. Analisis data dilakukan dengan menggunakan uji parsial, uji determinasi, dan
analisis jalur (path analysis).
Hasil Penelitian
Tabel 1. Validitas
Variable Statement Code r count r table Inf.
Empowerment P1
P2
P3
P4
.67
.64
.73
.74
.24 Valid
Komitmen
Organisasional
P1
P2
P3
.66
.68
.57
Kinerja Karyawan P1
P2
P3
P4
P5
.65
.43
.62
.65
.68
Tabel 2. Reliabilitas
Variable Cronbach’s Alpha Criteria Inf.
Empowerment .77
.60 ReliableKomitmen Organisasional .73
Kinerja Karyawan .72
Tabel 3. Uji Determinasi
Variable R R2 Adjusted R2 Std Error
Komitmen Organisasional .349 .122 .109 1.166
Kinerja Karyawan .472 .222 .211 1.747
Tabel 4. Path Analysis
Variable T Sig. Langsung TidakLangsung
Total
Empowerment komitmen organisasional 3.073 .003 .349 - -
empowerment terhadap kinerja karyawan 3.127 .003 .318 - -
Komitmen organisasional  kinerja
karyawan
4.345 .000 .441 - -
empowerment  kinerja karyawan 
komitmen organisasional
- - - 0,154 .79
Hasil keseluruhan yang mengilustrasikan signifikansi antara empowerment, komitmen
organisasional dan kinerja karyawan PT. Wedu Merauke. Dijabarkan pada gambar berikut:
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Gambar 9. Hasil Analysis
Berikut adalah uji hipotesis dari masing-masing variabel:
 Uji hipotesis 1: Terdapat pengaruh empowerment akan komitmen organisasional, lantaran
nilai thitung > ttabel (3,073 > 1,99547) dan taraf signifikansi empowerment terhadap
komitmen organisasional lebih kecil dibanding taraf signifikansi (0,003 < 0,05). Ini
berarti empowerment berpengaruh terhadap komitmen organisasional. Hipotesis yang
diajukan diterima.
 Uji hipotesis 2: Terdapat pengaruh empowerment akan kinerja karyawan, lantaran nilai
thitung > ttabel (3,127 > 1,99547) dan taraf signifikansi empowerment terhadap kinerja
karyawan lebih kecil dibanding taraf signifikansi (0,003 < 0,05). Ini berarti empowerment
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hipotesis yang diajukan diterima.
 Uji hipotesis 3: Terdapat pengaruh komitmen organisasional akan kinerja karyawan,
lantaran nilai thitung > ttabel (4,345 > 1,99547) dan taraf signifikansi empowerment terhadap
komitmen organisasional lebih kecil dibanding taraf signifikansi (0,000 < 0,05). Ini
berarti komitmen organisasional berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hipotesis yang
diajukan diterima.
 Uji hipotesis 4: Terdapat pengaruh empowerment akan komitmen organisasional dan
kinerja karyawan, lantaran nilai tidak langsung 0,157. Ini berarti empowerment
berpengaruh terhadap komitmen organisasional dan kinerja karyawan. Hipotesis yang
diajukan diterima.
Empowerment terhadap komitmen organisasional
Seiring peningkatan empowerment akan meningkatkan komitmen organisasional.
Seharusnya organisasi lebih membebaskan para karyawannya atau dengan kata lain lebih
memberdayakan para karyawan seperti melibatkan dalam proses pengambilan keputusan dan
kebijakan organisasi, mengembangkan hal inisiatif yang dimiliki para karyawan supaya
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karyawan akan merasa kontribusi mereka dalam bekerja di organisasi lebih bermakna dalam
memajukan organisasi. Sejalan dengan penelitian yang menggambarkan keadaan
empowerment terpenting sebagai aset utama di dalam suatu educational organization
(Nursyamsi 2012). efek pemberdayaan terhadap komitmen organisasi adalah positif dan
signifikan, ini menyiratkan bahwa pemberdayaan yang lebih baik yang diterapkan dapat
meningkat komitmen berorganisasi (Widyastuti and Riana 2019).
Empowerment terhadap kinerja karyawan
Makin efektif empowerment akan menciptakan kinerja karyawan yang meningkat.
Sebab empowerment menjadi langkah konfigurasi yang pada esensinya bertujuan baik, maka
impresi positif empowerment pada peningkatan kinerja menjadi satu hal yang memberikan
manfaat secara institusi bagi PT Wedu Merauke. Pendapat yang menyatakan bahwa
empowerment menjadi faktor yang amat mempengaruhi kinerja. Pemberdayaan adalah faktor
penting dalam peningkatan kinerja karyawan (Widyastuti and Riana 2019). Pemberdayaan
karyawan memungkinkan mereka untuk menunjukkan fleksibilitas, meningkatkan kualitas
layanan, memfasilitasi adaptasi terhadap keadaan yang tidak terduga, dan menggunakan
waktu lebih produktif, yang pada akhirnya mempengaruhi kinerja secara signifikan
(Fernandez and Moldogaiev 2013; Ibrahim, Hilman, and Kaliappen 2016).
Komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan
Apabila komitmen organisasi ditanamkan di dalam setiap karyawan hingga berdampak
positif atas kinerja karyawan di dalam melaksanakan kewajiban tugasnya menjadi seorang
karyawan serta mempunyai perasan self-determination yakni bebas memutuskan pilihan
mengenai dengan cara apa menjalankan pekerjaan mereka sendiri. Melalui komitmen
organisasional hingga merasakan kesesuaian antara tujuan pribadi dengan organisasi yang
berakhir pada meningkatnya kinerja. Adapun pendapat yang menyatakan jika komitmen
organisasi yang berdiri melalui komitmen afektif, komitmen berkelanjutan, serta komitmen
normatif mempunyai dampak positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Sapitri
2016).
Empowerment berpengaruh terhadap komitmen organisasional dan kinerja Karyawan
Jika terjadi perubahan pada empowerment melalui komitmen organisasional maka akan
menghasilkan perubahan terhadap kinerja. Persoalan kinerja didasari tidak mampu
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terlepaskan dari permasalahan organisasi secara umum, karena organisasi apapun pastinya
terangkum di dalam relevansi fungsi manajemen. Melalui komitmen organisasional hingga
seorang karyawan tentu merasakan keharmonisan antar tujuan pribadi dan organisasi yang
berfokus pada kinerja. Adapun pendapat yang menyatakan taraf indirect effect empowerment
terhadap komitmen dan kinerja dosen memperlihatkan dampak yang kuat serta substansial
(Nursyamsi 2012). Peran mediasi komitmen organisasi juga dapat berkontribusi untuk
meningkatkan kinerja (Widyastuti and Riana 2019).
Kesimpulan
Beberapa kesimpulan yang perlu diketahui pada PT Wedu Merauke antara lain:
1. Empowerment berpengaruh terhadap komitmen organisasional. Hasil ini
menginterpretasikan bahwa semakin baik atau tinggi empowerment yang berikan maka
akan semakin tinggi komitmen dalam organisasi.
2. Empowerment berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hasil ini menginterpretasikan
bahwa semakin baik atau tinggi empowerment yang berikan maka akan semakin tinggi
kinerja karyawan.
3. Komitmen organisasional berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hasil ini
menginterpretasikan bahwa semakin baik atau tinggi komitmen organisasional yang
berikan maka akan semakin tinggi kinerja karyawan.
4. Komitmen organisasional memediasi antara empowerment terhadap kinerja karyawan.
Hasil ini menginterpretasikan bahwa semakin baik atau tinggi empowerment yang berikan
maka akan semakin meningkatkan komitmen organisasional dan kinerja karyawan.
Saran
Beberapa keadaan yang perlu disoroti pada PT Wedu Merauke antara lain:
1. Usaha yang perlu dilakukan oleh PT. Wedu Merauke adalah melaksanakan briefing setiap
pagi oleh masing-masing bidang untuk review pekerjaan yang sedang dilaksanakan atau
sedang berjalan serta melakukan program morning talk yang dilaksanakan setiap minggu
dengan pegawai untuk melakukan sharing pemecahan masalah yang terjadi dari setiap
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bidang-bidang pada PT Wedu Merauke, agar empowerment dan komitmen karyawan
terhadap organisasi lebih erat.
2. PT Wedu Merauke perlu memberikan pekerjaan kepada karyawan sesuai jabatan
pekerjaan dan memberikan batas yang jelas antar karyawan supaya tidak terjadi konflik
antar pegawai yang dapat menurunkan kinerja dari karyawan itu sendiri. Dengan
memberikan empowerment yang sesuai kepada karyawan maka karyawan akan dapat
lebih merasakan berkomitmen atas pekerjaannya sehingga mampu meningkatkan
kinerjanya.
Keterbatasan
Penelitian ini telah diusahakan dan dilaksanakan sesuai dengan prosedur ilmiah, namun
demikian masih memiliki keterbatasan yaitu:
1. Pengukuran variabel dalam riset ini menggunakan kuesioner, sehingga kemungkinan
terdapat jawaban dari responden yang tidak mencerminkan keadaan sebenarnya
dikarenakan kondisi tertentu para respondennya.
2. Responden dalam riset ini dibatasi dalam lingkup sampel. Bagi peneliti selanjutnya,
penulis sarankan untuk memperluas ukuran sampel agar tingkat generalisasi menjadi
lebih tinggi.
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